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Työn imu on suhteellisen uusi termi, joka liittyy työhyvinvointiin. Työn imulla kuvataan ja 
tutkitaan työntekijän työssä jaksamista. Usein työhyvinvointia lähestytään negaation kautta 
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Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli selvittää, kuinka työn imua esiintyy Eltel Networks 
Oy:n Espoon Perkkaan toimipisteessä. Tutkimus toteutettiin keväällä 2012 käyttäen säh-
köpostitse lähetettyä kyselylinkkiä, joka johti itse kyselyyn. Kysely sisälsi eri väittämiä, joi-
hin vastaajat vastasivat. Kysely oli avoinna kaksi viikkoa ja siihen saatiin vastauksia odo-
tettua paremmin, yli puolet toimipisteen työntekijöistä vastasi kyselyyn. 
 
Tutkimuksessa käytettiin professorien Wilmar Schaufelin ja Arnold Bakkerin kehittämää 
UWES 17 -kysymyspohjaa, joka on kehitetty juuri työn imun selvittämiseen. Tämän pohjal-
ta tutkimuksesta tuli kvantatiivinen tutkimus, jossa pyrittiin selvittämään yleiskuvaa työn 
imun esiintymisestä. Suomeen termin työn imu ja Schaufelin ja Bakkerin tutkimusmene-
telmän on tuonut Jari Hakanen.  
 
Saadut tulokset ja niistä tehdyt johtopäätökset osoittavat että työn imu on melko usein tois-
tuva ilmiö Eltel Networks Oy:n Espoon Perkkaan toimipisteessä. Tulokset noudattelevat 
aika pitkälti Jari Hakasen keräämää viiteaineistoa. Työn imu on suhteellisen usein toistuva 
ilmiö, ja kaikkein korkeinta työn imua esiintyy johtotehtävissä tai esimiesasemassa olevilla 
työntekijöillä.  
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Work engagement is a relatively new term that is related to job-wellbeing. Work engage-
ment is approaching the whole idea of job-wellbeing from a positive perspective. Usually 
job-wellbeing is approached from the negative basis, in the form of studying burnouts and 
other work-related issues, such as stress. Work engagement is approaching the subject 
from a completely positive perspective, trying to find out what is positive about work and 
what makes people happy, satisfied and fulfilled at work.  
 
The subject of this thesis was to find out and investigate the appearance of work engage-
ment at the Eltel Networks Oy’s Espoo offices. This was done during the spring by sending 
an e-mail containing a link to a questionnaire that the people who work at Espoo an-
swered. The questionnaire was open for two weeks and it racked up a quite nice amount 
of answers, more than was expected at the time.   
 
The questionnaire was composed of the UWES 17 questionnaire form, which is a ques-
tionnaire invented by professors Wilmar Schaufeli and Arnold Bakker, who have investi-
gated work engagement extensively. The work of Schaufeli and Bakker has been intro-
duced to Finland by Jari Hakanen, who has done much work in Finland regarding the sub-
ject.  
 
The results indicate that work engagement is a quite often appearing phenomenon in the 
Eltel Networks offices at Espoo. The results were quite similar to the reference material 
gathered by Jari Hakanen. Work engagement is appearing quite often and the highest 
work engagement values where amongst the employees who worked in the upper hierar-
chies of the company. 
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1 Johdanto ja kohdeyrityksen esittely 
 
Tämän työn tarkoituksena on tutkia työn imun esiintymistä Eltel Networks Oy:n Espoon 
Perkkaan toimipisteen työntekijöiden keskuudessa. Tavoitteena on määritellä, kuinka 
paljon työn imua esiintyy ja vaihteleeko sen taso esimerkiksi toimenkuvan perusteella. 
Tutkimusmenetelmänä on kvantatiivinen menetelmä, joka sopii hyvin tutkimuksessa 
käytettyyn UWES 17 -malliin sekä muutenkin yhden toimipisteen työntekijöiden työn 
imun selvittämiseen.  
 
Kerron opinnäytetyössä ensin tutkimuksen kohteena olleesta yrityksestä Eltel Networks 
Oy:stä. Sen jälkeen tulee työn imun teoriaperusta ja vaikutukset, ja sitten esitellään 
tutkimuksen tuloksia ja niistä syntyviä johtopäätöksiä.  
 
Eltel Networks Oy on tele- ja sähköverkkojen rakentamiseen, kunnossapitoon ja suun-
nitteluun erikoistunut yhtiö. Yrityksen päätuotteita ovat voimansiirto- ja jakeluverkkoihin, 
mobiilitukiasemien rakentamiseen, mastoihin sekä rautateiden sähköistykseen liittyvät 
osa- ja kokonaistoimitukset sekä konsultointi. Suomessa toimivat Eltel Networks Oy 
sekä Eltel Networks Pohjoinen Oy. Eltelin Suomen toiminnot ovat osa kansainvälistä 
Eltel-konsernia, ja Suomessa Eltelillä on noin 1600 työntekijää. Eltel Networksin liike-
vaihto vuonna 2011 oli noin 250 miljoonaa euroa. Eltel on alansa markkinajohtaja 
Suomessa. Eltelin omistaa 3i, joka on Lontoon pörssissä noteerattava pääomasijoitus-
yhtiö. (Digitoday 2012.) 
 
Eltelin palveluksessa työskentelee 8050 työntekijää, ja yhtiön liikevaihto on 1,01 miljar-
dia euroa. Yhtiö on laajentanut toimintaansa Pohjoismaista Baltian maihin, Puolaan, 
Saksaan ja Englantiin. Tavoitteena on infraverkko-toimialan markkinajohtajuus Euroo-
passa.(Eltel Networksin internetsivut 2012.)  
 
Kysely toteutettiin Eltel Networks Oy:n Espoon Perkkaan toimipisteessä. Kyseessä on 
Eltel Networksin Suomen pääkonttori, jossa työskentelee noin 120 ihmistä. Pääkontto-
rin työntekijät toimivat pääasiallisesti hallinnossa ja yrityksen eri palvelufunktioissa, 
joiden tarkoitus on tukea tuotannon työntekijöiden työntekoa. Palvelufunktioihin kuuluu  
palkanlaskenta, henkilöstöhallinto, taloushallinto, tietohallinto eli IT, hankintatoimi sekä 
myynti ja markkinointi. Myös suurin osa ylemmästä johdosta, esimerkiksi toimitusjohta-
ja ja liiketoimintajohtajia, työskentelee Perkkaan toimipisteessä.  
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Olen töissä seurannut kuukausi-infoja yrityksen menestyksestä ja saanut sen kuvan, 
että ala, jolla Eltel Networks toimii, ei ole kärsinyt taantumasta kovinkaan paljoa. Vuon-
na 2011 konsernin (Eltel Group) myynti kasvoi 18 % ja rikkoi miljardin euron rajan en-
simmäistä kertaa yhtiön historiassa. Eltel Networks voitti juuri esimerkiksi merkittävän 
urakan Fingrid Oyj:ltä koskien 400kV siirtoverkon rakentamista Kristiinankaupungista 
Leväsjoelle. (Eltel Networksin internetsivut 2012.) 
 
Eltel Networks Oy koostuu useasta eri liiketoiminnasta, joista pääasialliset ovat sähkö-
toiminta (esimerkiksi siirto- ja jakeluverkot), kiinteät televerkot, mobiiliteleverkot, voi-
mansiirto ja tiettyjä muita pienempiä liiketoimintoja, kuten smart metering ja tuulivoima. 
Eltel on myös edelläkävijänä sähköautojen suhteen ja on asentanut ensimmäiset säh-
köautojen latauspisteet Suomeen. (Eltel Networksin internetsivut 2012.) 
 
Liiketoimintojen sisällä Eltelin tarjoamat infranet-palvelut jakautuvat kokonaisuudes-
saan seuraavalla tavalla: siirtoverkkoihin, jakeluverkkoihin, tuulivoimaan, smart mete-
ringiin (AMM), smart gridiin, kiinteisiin televerkkoihin, mobiiliverkkoihin, viranomaisverk-
koihin, ilmailuun ja lentokenttiiin, rataverkkoihin, tieverkkoihin ja yritysratkaisuihin. (Eltel 
Networksin internetsivut 2012.) 
 
Siirto- ja jakeluverkoissa on kyse aika pitkälti sähkönsiirrosta ja siihen liittyvistä verkois-
ta sekä sähköasemista. Siirtoverkoissa Eltel tarjoaa verkonhaltijoille ja voimayhtiöille 
siirto- ja jakelujärjestelmien suunnittelua, rakentamista sekä kunnossapitoa. Siirtover-
koissa Eltelillä on 800 toimitettua hanketta 90 eri maassa. Suomessa asiakkaita ovat 
muunmuassa Fingrid Oyj ja Fortum Sähkönsiirto Oy. Kunnossapitosopimuksia Suo-
messa on yli 50 eri siirtoverkkoyhtiön kanssa. Jakeluverkkotoiminnassa Eltel tarjoaa 
esimerkiksi sähkönjakeluverkkopalveluita, valaistukseen, kaukolämpöön ja sähköase-
mapalveluihin liittyviä palveluita. Asiakkaita jakeluverkkotoiminnassa Eltelillä on muun 
muassa Fortum (Suomessa, Ruotsissa ja Virossa), EON (Suomessa ja Ruotsissa) se-
kä Vattenfall Pohjois-Euroopan alueella. (Eltel Networksin internetsivut 2012.) 
 
Kiinteät televerkot käsittävät kaikenlaiset kiinteät tieto- ja  televerkot, muun muassa 
kuitutekniikan, IP ja DSL sekä näiden verkkojen huollon ja ylläpidon. Yhteystyökump-
paneita Eltelillä tällä alueella on muun muassa Elisa, jonka kanssa Eltel on toiminut 
yhteistyössä vuodesta 2004 asti, jolloin Elisa ulkoisti osia televerkostaan. Eltel tekee 
yhteistyötä myös Suomessa paikallisten verkko-operaattorien kanssa. Suomessa ja 
Ruotsissa Eltelillä on vastuullaan suurin osa Teliasoneran valtakunnallisen kiinteän 
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televerkon ylläpidosta ja asennuksesta. Norjassa Eltel on vuodesta 2001 ollut Telenorin 
yhteistyökumppani, jolloin myös Telenor ulkoisti televerkkotoimintaansa. Eltel hoitaa 
nykyään verkkojen rakentamisen, viankorjauksen ja liittymien toimituksen. Mobiilitele-
verkkotoiminta käsittää kaiken langattoman televerkkotoiminnan, esimerkiksi 
GSM/UMTS/LTE-verkkoja koskevia huolto ja asennuspalvelusopimuksia. Palveluihin 
sisältyy myös laitteistoasennuksia, ohjelmistojen konfigurointia ja dokumentointia. Suu-
rimpia Eltelin asiakkaita mobiiliverkkojen suhteen ovat TeliaSonera (Suomessa, Ruot-
sissa ja Tanskassa) sekä Vodafone Saksassa. (Eltel Networksin internetsivut 2012.) 
 
Eltelillä on myös liiketoimintaa rataverkkojen puolella. Se käsittää siis rataverkkojen 
rakentamisen, uudistamisen ja huoltamisen. Palvelutarjontaan kuuluvat esimerkiksi 
ratasähköistystä, rataturvalaitteiden suunnittelu, rakentaminen, kunnossapito ja asiaan 
liittyvä konsultointi sekä rautateihin liittyvä erikoisrakentaminen kuten vaikka ylikulkusil-
lat. Eltelillä on myös ratarakennustoimintaan soveltuvaa kalustoa. Yhteistyökumppa-
neina ja asiakkaina Eltelillä on Suomessa Liikennevirasto, jonka kanssa Eltel solmikin 
juuri jatkosopimuksen koskien kunnossapitoa. Tämän lisäksi Eltelillä on myös muita 
rataverkkojen kunnossapitosopimuksia ympäri Suomea. Pohjoismaissa Eltelillä on mui-
takin samansuuntaisia sopimuksia, Ruotsin liikenneviranomaisen Trafikverket ICT:n 
kanssa ja Tukholmassa erikseen vielä paikallisliikenteen suhteen Storstockholms Lo-
kaltrafikin kanssa sekä Tanskassa Tanskan valtion rautateiden kanssa. Näihin sopi-
muksiin kuuluu korjaustöitä sekä kiireellisiä huoltotöitä sekä ylläpitoa. Pohjois-
Ruotsissa Eltel on myös hoitanut 130 kmin pituisen rataosuuden sähköistyksen Haba-
randa Banan -radalla. (Eltel Networksin internetsivut 2012) 
 
2 Työhyvinvointi ja työn imu 
 
Työhyvinvointi yksilön kannalta on muun muassa energisyyttä, työhön sitoutumista, 
hyvää ammatillista itsetuntoa ja pysyvyyttä. Lisäksi työhyvinvointiin liitetään selkeästi 
myös se, että työntekijä kokee työnsä mielekkääksi ja on myös innostunut työstään. 
(Hakanen 2005, 228.)  
 
Työhyvinvointiin liittyy olellisesti myös yksilön muu pärjääminen ja hyvinvointi, koska 
muun elämän asiat heijastuvat helposti myös työntekoon. Työhyvinvoinnissa on siis 
paljolti myös kyse siitä, miten työelämä ja muu vapaa-aika sekä työn ulkopuolinen elä-
mä ovat tasapainossa. Näissä elämän osa-alueissa tapahtuvat muutokset yleensä hei-
jastuvat toiselle osa-alueelle. Jos työntekijän yksityiselämässä menee huonosti, niin 
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töissäkään ei ehkä mene niin hyvin tai työn voi kokea raskaaksi tai ahdistavaksi, vaikka 
se ei sitä olisikaan normaalitilanteessa. Tämä tasapaino on tärkeä työhyvinvoinnin 
kannalta. Vastavuoroisesti sellainen työ, joka on mielekästä ja vastaa odotuksia, edis-
tää oppimiskokemuksia ja aikaansaamisen tunteita. Se myös edistää ihmisen hyvin-
vointia sekä jaksamista. (Työterveyslaitos 2012. Työhyvinvointi.) 
 
Työhyvinvoinnin voi myös jakaa kahteen osioon, fyysiseen ja henkiseen hyvinvointiin. 
Fyysinen työhyvinvointi liittyy lähinnä niihin töihin, jotka ovat fyysisesti raskaita, vaikka 
toimistotyökin voi olla fyysisesti kuluttavaa, mikäli työergonomia ei ole kunnossa. Fyy-
sestä työhyvinvoinnista kuitenkin enemmän puhutaan sellaisten ammattien yhteydes-
sä, jotka ovat fyysisesti raskaita ja kuormittavat kehoa fyysisellä vaativuudellaan kuten 
esimerkiksi rakennustyöt.(Työterveyslaitos 2012. Työhyvinvointi.) 
 
Se, mistä useammin puhutaan työhyvinvoinnin yhteydessä, on henkinen hyvinvointi. 
Henkinen hyvinvointi liittyy työhyvinvointiin kaikilla työnteon aloilla. Työ saattaa aiheut-
taa stressiä, joka lyhytkestoisena ilmiönä saattaa edesauttaa työtehoa mutta pitkäai-
kaisena olotilana aiheuttaa eriasteista työuupumusta, terveysongelmia, masennusta tai 
jopa työkyvyttömyyttä niin sanotun burnoutin muodossa. Työhyvinvoinnin tutkiminen on 
tärkeää, sillä vuonna 2009 suomalaisista työssäkäyvistä 32 % koki työnsä henkisesti 
rasittavaksi. (Työ ja terveys Suomessa 2009;Työterveyslaitos 2012. Työhyvinvointi.) 
 
2.1 Mitä on työn imu? 
 
Työn imu on suhteellisen uusi käsite ja liittyy työhyvinvointiin. Ensimmäinen henkilö, 
joka kirjoitti työn imusta (work engagement) oli yhdysvaltalainen professori William 
Kahn. Hän tutki organisaatiotoimintaa ja kirjoitti ilmiöstä vuonna 1990.  
 
Kahnin mukaan kyseessä on tila, jossa ihminen on kokonaisvaltaisesti läsnä tekemäs-
sään työssä niin fyysisellä, tiedollisella kuin tunteellisella tasolla. Voisi sanoa, että työn-
tekijän työrooli tulee osaksi häntä itseään ja hän käyttää koko potentiaalinsa sekä il-
maisee itseään täysin kokonaisvaltaisesti. (Hakanen 2011, 43.) 
 
Jari Hakanen suomensi Kahnin käyttämän work engagement -termin työn imuksi vuon-
na 2002. Työn imu on suhteellisen pitkäkestoinen tai pysyväluonteinen tunne- ja moti-
vaatiotila, jossa yksilö kokee aitoa ja positiivista hyvinvointia työssään ja työtä tehdes-
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sään. Työn imua kokeva työntekijä kokee työnsä mielekkääksi, saa nautintoa työstään 
ja tekee töitä mielellään. (Hakanen 2011, 38.) 
 
Työn imu kuuluu käsitteenä pitkälti niin sanotun positiivisen pyskologian piiriin. Positii-
visen psykologian tarkoitus on keskittyä niihin asioihin, jotka ihmisissä sekä heidän 
rakentamissaan instituutioissa sekä organisaatioissa on toimivaa ja onnistunutta.  
 
Perinteisesti työhyvinvointia lähestytäänkin negaation kautta eli erilaisten työhyvinvoin-
nissa ilmenevien ongelmien ollessa lähtökohtana ja huomion keskipisteenä sekä yli-
päätään työhyvinvoinnista keskustelemisen aloittavana tekijänä. (Positiivinen psykolo-
gia käytännössä 2009). Työn imulla onkin tärkeä rooli osana työhyvinvoinnin tutkimus-
ta, koska asian toisen puolen tutkiminen on myös tärkeää. On hyvä tutkia ja ymmärtää 
myös työntekijöiden kokemaa iloa ja työhön sitoutumista sekä työstä mahdollisesti saa-
tavaa nautintoa. Mikäli näitä tekijöitä ymmärretään, voidaan myös mahdollisesti edistää 
niiden syntymistä ja täten työhyvinvointia. (Hakanen 2005, 20.) 
 
Hyvinvointia sekä työhyvinvointia voidaan käsitellä myös eudaimonisen ja hedonisen 
näkökulman läpi. Käsitteet eudaimoninen ja hedoninen ovat peräisin kreikkalaisilta filo-
sofeilta, jotka niitä käyttäen kuvailivat hyvinvointia ja sen syntyperää. Hedoninen näkö-
kulma nojaa siihen, että korkeinta hyvää ja elämän pääasiallinen tavoite on mielihyvän 
saavuttaminen ja mielipahan välttäminen. Eudaimoninen näkökulma taas näkee hyvän 
elämän inhimillisten mahdollisuuksien, yksilön tosiminän ja tarkoituksen toteutumista 
elämässä. Voisikin ajatella, että perinteinen työhyvinvoinnin käsitys kuvastaa hedonista 
hyvinvointia, eli mielipahaa aiheuttavat tekijät pyritään tunnistamaan ja eliminoimaan 
työympäristöstä. Työn imu taas edustaa eudaimonista näkökulmaa, ja siinä pyritään 
negatiivisten tekijöiden eliminoimisen sijasta lisäämään työntekijöiden viihtymistä ja 
läsnäoloa työpaikalla. Eudaimoninen näkökulma siis tavallaan pyrkii siihen, että kaikki 
olisivat tyytyväisiä, työntekijät sekä sitä kautta myös työnantaja. (Hakanen 2009a, 14 – 
16.) 
 
2.2 Työn imun määrittely Bakkerin ja Schaufelin mukaan  
 
Varsinaisen tutkimuksen työn imusta käynnistivät 2000-luvulla Utrechtin yliopistossa 
hollantilaiset professorit Arnold Bakker ja Wilmar Schaufeli. He työskentelevät työ- ja 
organisaatiopsykologian parissa. Heidän määritelmänsä mukaan työn imu, englanniksi 
work engagement, on aidosti myönteinen tunne- ja motivaatiotila työssä. Se on yksilön 
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kokema tila, jossa työ vie mukanaan ja annetun työpanoksen sekä vaivannäön vasti-
neeksi työntekijä tuntee sekä työnsä että työympäristönsä mielekkäiksi ja merkitykselli-
siksi. Työn imua kokeva työntekijä osoittaa ylpeyttä tekemästään työstä sekä sinnik-
kyyttä, vaikka asiat eivät menisi parhaalla mahdollisella tavalla. (Hakanen 2011, 38.) 
 
Schaufelin ja Bakkerin työn imu -määritelmä ja testausmenetelmä on kehitetty Hollan-
nissa Utrechin yliopistossa ja kyseinen menetelmä on validoitu muun muassa Suomes-
sa. (Hakanen 2009b). Schauelin ja Bakkerin aikaansaama tutkimustyö ja sen tulokset 
ovat osoittaneet, että heidän näkökulmansa on lupaavin ja parhaiten työn imua arvioiva 
menetelmä. Tätä kautta siitä on myös tullut levinnein näkemys aiheeseen. (Hakanen 
2009a, 33.) 
 
Bakkerin ja Schaufelin määritelmä työn imusta on myös Suomessa termistä yleisesti 
käytetty tulkinta. Suomeen työn imu -käsitteen ja sen tutkimisen on tuonut Jani Haka-
nen. Hän on luonut käsitteen työn imu kääntämällä sen alkuperäisestä englanninkieli-
sestä sanasta work engagement. (Hakanen 2011.) 
 
Schaufelin ja Bakkerin työn imu -määritelmän mukaan työn imu on työntekijän koko-
naisvaltaisesti haltuun ottava tila, jossa työntekijä kokonaisvaltaisesti paneutuu työn 
tekemiseen. Tämä kuvailtu tila on kokonaisvaltainen ja pitkäkestoinen, eikä sen määrit-
tävänä tekijänä ole yksi tietty asia. Kyseessä ei siis ole niin sanottu flow -tila. Flow -
tilalla tarkoitetaan yksilön kokemaa tilaa, jossa hän paneutuu täysin käsillä olevaan 
tekemiseen sulkien muut asiat pois mielestään. (Hakanen 2011.) 
 
Bakker ja Schaufeli ovat määritelleet kolme tekijää, jotka kuvastavat työn imun työnte-
kijässä synnyttämää tilaa. Nämä tekijät ovat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutu-
minen. He kuvailevat tiloja seuraavalla tavalla. (Hakanen 2009a): 
 
Tarmokkuus on kokemusta energisyydestä, halua panostaa työhön sekä sinnikkyyttä ja 
ponnistelun halua myös vastoinkäymisiä kohdatessa. 
 
Omistautuminen on kokemuksia merkityksellisyydestä, innokkuudesta, inspiraatiosta, 
ylpeydestä ja haasteellisuudesta työssä. 
 
8 
 
  
Uppoutumista luonnehtii syvä keskittyneisyyden tila, paneutuneisuus työhön ja niistä 
koettu nautinto. Aika kuluu kuin huomaamatta ja irrottautuminen voi tuntua vaikealta. 
(Hakanen 2009a) 
 
Työn imu on tavallaan vastakohta työhön kyllästymiselle eli niin sanotulle boreoutille, 
jossa työntekijää ei yksinkertaisesti huvita tehdä töitä ja hänen motivaationsa on huo-
no. Työn imua kokevalle yksilölle työnteko ei ole taakka tai rasite, vaan hän uppoutuu 
kokonaisvaltaisesti sen tekemiseen ja on tuottava sekä aikaansaava työssään. Työn 
imua kokeva työntekijä pitää työtään henkilökohtaisesti itselleen tärkeänä, mutta ei 
kuitenkaan saman lailla epäterveellä tavalla kun esimerkiksi työnarkomaani, jolla työ 
vie suuren osan ajasta, mistä seurataa negatiivisia ilmiöitä työnarkomaanin elämään. 
(Hakanen 2009a.) 
 
2000-luvun aikana työn imu -työhyvinvointiterminä onkin yleistynyt. Sitä ovat käyttäneet 
ja vieneet eteenpäin muun muassa konsultit ja HR-ihmiset, koska nykyään kiinnitetään 
tai on alettu kiinnittää enemmän huomiota myös henkilöstöön yrityksen voimavarana ja 
yrityksen tulokseen vaikuttavana tekijänä. Henkilöstö, sen motivaatio ja hyvinvointi 
saattavat vaikuttaa ratkaisevasti yrityksen tulokseen. Työn imua kokevat työntekijät 
toimisivat vapaaehtoisesti ja oma-aloitteisesti organisaation ja työtovereidensa hyväksi, 
sitoutuvat työnantajaorganisaatioon ja heillä on korkea työtyytyväisyys.  (Hakanen 
2009a.) Työn imun kokeminen ei myöskään ole kovin harvinaista, sillä Hakasen Työ-
terveyslaitoksella tekemissä tutkimuksissa Suomessa vähintään joka kuudes tutkittu 
työntekijä koki työn imua lähes päivittäin. (Hakanen 2011.) 
 
3 Työn imun syntyminen 
 
Työn imu on työn tekemisen mielekkyyteen hyvin vahvasti liittyvä kokemus, jota pystyy 
vahvistamaan, edistämään ja kehittämään erityyppisissä ammattiryhmissä ja organi-
saatiossa (Mauno ym. 2005). Työn imu syntyy työnteosta itsestään, ja työn imu vaikut-
taa myönteisesti yksilön itsensä sekä hänen työnantajaorganisaationsa kykyyn toimia 
tehokkaasti ja hyvinvointiin (Schaufeli & Bakker 2004). 
 
Edellytykset tälle tilalle kuitenkin riippuivat siitä, kokeeko työntekijä työpaikkansa työ-
olosuhteet sekä työn imun vaatiman läsnäolon mielekkääksi omassa työpaikassaan. 
Tällöin organisaation toiminta ja työntekijöiden johtaminen astuu tärkeään rooliin työn 
imun mahdollistamisessa. Mikäli olosuhteet ja työn tekemisen edellytykset ovat huonot, 
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työn imua ei todennäköisesti synny juuri näiden huonojen organisationaalisten piirtei-
den johdosta. (Hakanen 2011.) 
 
Työn imua kokevat työntekijät työskentelevät tehokkaasti korkealla aktiviteettitasolla ja 
kokevat paljon myönteisiä tunteita (Otala & Ahonen, 2003). Työn imu pysyy itsestään 
yllä suoritettavan toiminnan vuoksi, eikä sen jatkumiseen liity ulkoisia palkkioita tai 
kannustimia. Kun työntekijä kokee työn imua, hän on täynnä myönteistä energiaa, hä-
nen osaamisessa on sopusoinnussa ja jatkuvassa kasvussa suhteessa hänen työssä 
kohtaamiinsa haasteisiin. Tällöin työntekijä yltää myös parempiin suorituksiin sekä kas-
vattaa taitojaan ja täten valmistautuu kohtaamaan yhä vaativampia haasteita. Oppimi-
nen ja innovatiivisuus hyötyvät työn imusta. (Otala & Ahonen, 2003.) Työn imua koke-
vaa työntekijää voisi luonnehtia myös sellaiseksi yksilöksi, joka on saavuttanut tehok-
kaan ja energisoivan yhteyden työntekonsa kanssa, ja täten työn imun voisikin käsittää 
terminä, joka kuvaa yksilön ja työn yhteensopivuutta. (Mauno ym. 2005.) 
 
3.1 Työn voimavarat ja työn imu 
 
Työn imu syntyy niin kutsutuista työn voimavaroista ja vahvistavista tekijöistä. Työn 
imun ollessa suhteellisen uusi termi ja käsite sen tieteellinen tutkimus on käynnistynyt 
vasta 2000-luvun puolella. Suurin osa tutkimuksissa käytetyistä aineistoista perustuu 
kerättyihin poikkileikkausaineistoihin. (Hakanen 2009b.) 
 
Työn imu on vahvasti yhteydessä työn voimavaroihin. Työn voimavaroilla tarkoitetaan 
niitä työssä olevia piirteitä, jotka auttavat työntekijää selviämään työn asettamista haas-
teista ja vaatimuksista sekä auttavat työntekijää työn tavoitteiden saavuttamisessa. 
Nämä voimavarat myös tukevat työntekijän henkilökohtaista kasvua sekä kehittymistä 
ja oppimista työssä. (Schaufeli & Bakker 2004, 296.) Mauno, Pyykkö ja Hakanen ovat 
tutkineet työn imun kokemista ja sen yleisyyttä sekä työn imun kokemisen selittäviä 
tekijöitä kolmessa eri organisaatiossa. He huomasivat, että työn voimavaratekijät olivat 
yhdenmukaisesti ja vahvasti yhteydessä työn voimavaratekijöihin. (Mauno ym. 2005, 
16.) Hakanen on Suomessa 2008 tehdyn pitkäaikaistutkimuksen perusteella havainnut 
myös, että työn voimavarat vaikuttavat työn imuun positiivisesti pitkällä aikavälillä sil-
loin, kun työn imun taso on otettu lähtötilanteessa jo huomioon. (Hakanen 2009.) 
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Jari Hakanen on kerätyn aineiston perusteella määritellyt seuraavat tekijät työn imua 
vahvistaviksi. Määritellyt tekijät liittyvät sekä työhön että sen ulkopuolisiin asioihin. Näi-
tä ovat seuraavat: 
 
- työtä ja työoloja koskevat ns. työn voimavarat 
 
- työasemassa tapahtuvat muutokset 
 
- ”tarttuminen” ihmisten välillä 
 
- yksilölliset voimavarat 
 
- palautuminen työpäivän rasituksista 
 
- työn ja kodin rikastava vuorovaikutus sekä kodin voimavarat 
 
- positiiviset interventiot. (Hakanen 2009b.) 
 
Työn voimavaroihin vaikuttavat siis monet eri asiat, joista osa on sellaisia, joihin yksilö 
voi itse vaikuttaa ja joihin muiden voi olla vaikea vaikuttaa, kuten esimerkiksi yksilölliset 
voimavarat tai palautuminen työpäivän rasituksista, mutta toisaalta on myös olemassa 
sellaisia piirteitä, joihin voidaan organisaation sisällä vaikuttaa kuten työ ja työolot 
yleensä. Työn voimavaratekijät auttavat työntekijää kohtaamaan työn tuomat vaati-
mukset, suojaavat työpahoinvoinnilta, parantavat toiminnan laatua, palkitsevat työnteki-
jää sisäisesti ja näin johtavat työn imuun. (Hakanen 2004.) 
 
Tätä tukevat asiasta tehdyt tutkimukset, joissa on todettu, että tietyt voimavarat ovat 
yhteydessä myönteisesti työn imuun. Näitä voimavaroja ovat muun muassa työyhtei-
sön ja esimiehen tuki, työn kehittävyys ja saatu palaute. (Hakanen 2009b.) 
 
Työn voimavaroja voi jaotella eri tasoille ja ryhmitellä tehtävää, työn järjestelyjä, vuoro-
vaikutusta ja organisatorisen tason perusteella. Riippuen tehtävästä työstä ja työpai-
kasta työn voimavarojen painotus saattaa vaihdella. Työpaikoilla saattaa esiintyä myös 
juuri sille työpaikalle ainutlaatuisia voimavaroja, jotka auttavat yksilöä selviytymään ja 
mahdollistavat työn imun syntymisen. (Hakanen 2011.) 
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Työn imuun vaikuttavat olennaisesti myös työntekijän yksilölliset voimavarat. Työnteki-
jän asenne ja henkinen mielenmaisema vaikuttavat hyvin oleellisesti siihen, miten työn 
voimavarat koetaan sekä kuinka hyvin organisaation tarjoamia työn voimavaroja yksilö 
osaa ja pystyy hyödyntämään työssään. Työpaikan ja organisaation luomat voimavarat 
saattavat myös vahvistaa työntekijän yksilöllisiä voimavaroja kuten itseluottamusta ja 
työssä pärjäämistä näin nostaen työn laatua. Yksilön ja työn voimavarat näin vahvista-
vat toisiaan. Yksilölliset voimavarat myös saattavat auttaa työntekijää selviytymään, 
mikäli hän kokee irtisanomistilanteen. (Hakanen 2011.)  
 
Näistä yksilöllisistä työn imua tukevista voimavaroista voi esimerkkeinä mainita opti-
mismin, myönteisen käsityksen omasta ammatillisesta pysyvyydestä, sinnikkyyden, 
hyvän itsetunnon sekä kyvyn toimia järkevästi sekä luovasti monimutkaisissakin vuoro-
vaikutustilanteissa (Hakanen 2011). Voisi siis sanoa, että hyvällä asenteella pärjää jo 
pitkälle työpaikallaan.  
 
Eräässä tehdyssä tutkimuksessa haastateltiin noin 700 eläkeläistä, jotka olivat työs-
kennelleet akateemisessa tehtävässä tai muuten korkeassa asemassa. Tutkimuksessa 
selvitettiin työelämän tilanteita ja kokemuksia, jotka olivat tuottaneet heille suurinta iloa 
ja tyydytystä työssä. Tutkimuksen vastauksissa korostuivat tilanteet, joissa haastatel-
luilla oli ollut mahdollisuus oppia uutta, tilanteet jotka koettelivat luovuutta, tehtävät jot-
ka olivat mielenkiintoisia, suhteet työtovereihin sekä tilanteet, joissa sai auttaa tai opet-
taa muita. Korkean aseman tai taloudellisen hyödyn saavuttaminen olivat kaukana vas-
tausten kärkijoukosta. Tutkimuksen mukaan suurempaa iloa tuottivat sisäiset motivaa-
tiotekijät, kuten mahdollisuus päättää itse työstään, oppimisen ja onnistumisen mahdol-
lisuudet, työn kehittämisen mahdollisuus sekä hyvässä tiimissä työskentely. Nämä teki-
jät toivat työn iloa, voimavaroja ja lisäävät myös työntekijöiden sitoutumista. (Otala & 
Ahonen 2003, 95 – 96.) 
 
3.2 Työn imun voimavarojen eri tasot  
 
Työn imuun vaikuttavia työn voimavaroja esiintyy organisaation kaikilla eri tasolla ja 
niihin voi myös vaikuttaa moninaisesti. Jari Hakanen (Hakanen 2009.) on määritellyt ja 
jaotellut työn imuun liittyvät voimavarat eri tasoille seuraavasti: 
 
1. Työn ydin eli tehtävätason voimavarat 
2. Työn organisointitason voimavarat  
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3. Johtamiseen ja vuorovaikutukseen liittyvät voimavarat 
4. Työn organisatorisen tason voimavarat 
5. Yksilötason voimavarat 
 
Ensimmäisen tason voimavaroihin, työn ydin- eli tehtävätason voimavaroihin, liittyvät 
esimerkiksi työn palkitsevuus, työstä saatu välitön palaute, työn kehittävyys ja asiakas-
työn palkitsevuus sekä kasvumahdollisuudet työssä. Toisen tason voimavarat eli työn 
organisointitason voimavarat ovat muun muassa työn itsenäisyys, työn tavoitteiden ja 
työroolien selkeys sekä työntekijän vaikutusmahdollisuudet omaa työtä koskevissa 
asioissa. Voimavarojen kolmanteen tasoon liittyvät johtamiseen ja vuorovaikutukseen 
liittyvät voimavarat. Näihin voimavaroihin liittyvät työyhteisön ja esimiehen tuki, henki-
löstöä palveleva johtaminen, palautteen antaminen, keskinäinen arvostus, koko työ-
ryhmän/tiimin kokema työn imu, oikeudenmukaisuus, luottamus, yhteisöllisyys ja kaikki 
muu sosiaaliseksi pääomaksi laskettava toiminta sekä ryhmän toimiva yhteistyö. Työn 
organisatoriset voimavarat eli neljäs taso pitää sisällään esimerkiksi kannustavan ja 
toimivan työilmapiirin, uudistushakuisen työilmapiirin ja työkulttuurin, ihmiskeskeisen ja 
-suuntautuneen organisaatiokulttuurin, työn varmuuden, työn ja muun elämän yhteen-
sovittamisen mahdollistavat asenteet ja käytännöt sekä oikeasti kannustavat palkitse-
miskäytännöt. Viides eli viimeinen taso sisältää yksilötason voimavarat, joista jo aikai-
semminkin on kirjoitettu. Niitä ovat siis esimerkiksi optimismi, sinnikkyys, osaaminen, 
sekä ammatillinen identiteetti. (Hakanen 2009.) 
  
Riippuen siis työpaikasta nämä eri tasoille määritellyt voimavarat esiintyvät ja painottu-
vat eri tavoin.  
 
3.3 Työn imun mahdolliset seuraukset 
 
Tähän mennessä aikaansaadun sekä suomalaisen että kansainvälisen, pääasiassa 
poikkileikkausaineistoon perustuvan tutkimustyön ja sen tulosten perusteella työn imun 
mahdollisia myönteisiä yksilöllisiä sekä organisaatiollisia seurauksia voidaan jaotella 
seuraaviin kategorioihin: 
 
 työtä ja työpaikkaa koskevat asenteet ja aikomukset 
 
 aloitteellisuus ja muu vapaaehtoinen suoriutuminen työssä 
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 työssä suoriutuminen ja työn tuloksellisuus 
 
 oppimismotivaatio ja jatkokouluttautuminen 
 
 tyytyväisyys elämään ja muun elämän hyvinvointi 
 
 terveys. 
 
Työn imu vaikuttaa parhaimmillaan siis kaikkiin näihin asioihin jollain tasolla positiivi-
sesti, yksilöstä ja organisaatiosta riippuen. Työn imun positiivisia vaikutuksia on monia. 
Työn imua kokevat ihmiset ovat innostuneita työn tekemisestä ja haluavat jatkaa työn 
tekoa mahdollisimman pitkälle elämässään. He kokevat, että heidän työssään on sel-
lasia työn voimavaroja, jotka tyydyttävät itsenäisyyden, yhteenliittymisen sekä pärjää-
misen perustarpeita, ja näiden ansiosta he myös nauttivat työstään. Tämän takia he 
haluavat toimia oma-aloitteisesti ja vapaaehtoisesti työn ja työyhteisön hyväksi. Työn 
imua kokeva haluaa oppia uutta ja kehittyä työnsä tekemisessä. Työn imua kokeva 
työntekijä ei kuitenkaan tee töitä muun elämän kustannuksella, ja hänellä työ ja muu 
elämä ovat tasapainossa rikastuttaen toisiaan. (Hakanen 2009.)  
 
4 Tutkimuksen toteuttaminen ja tutkimusmenetelmän esittely 
 
Kohdeyritys ja aihe valikoituivat pitkälti sitä kautta, että suoritin samaan aikaan opin-
näytetyön aloittamisen kanssa työharjoitteluani Eltel Networks Oy:ssä. Tutkimuksessa 
on käytetty kvantatiivista menetelmää (UWES 17) sen toteuttamisen helppouden takia 
(valmiit menetelmään sopivat työkalut yrityksen puolesta) ja siksi, että tulosten arvioin-
timenetelmät sopivat juuri kvantatiivisen menetelmän tulosten arviointiin.  
 
Työn imua Eltel Networks Oy:ssä tutkittiin teettämällä verkkokysely UWES 17 -mallia 
käyttäen. Kysely rakennettiin käyttäen Eltel Networks Oy:n henkilöstöhallinnon käytös-
sä olevaa Digium Enterprise -ohjelmistoa. Kyseessä on tiedon keräämiseen ja kysely-
jen tekemiseen suunniteltu ohjelmisto, joka soveltui hyvin tarkoitukseen. UWES 17-
mallin lisäksi kyselylomakkeessa kysyttiin vastaajan sukupuolta, ikää ja toimenkuvaa. 
Kyselyyn oli liitetty myös vastaajan vapaavalintaisesti täytettävä kenttä, johon sai antaa 
palautetta tai kertoa sellaisesta tekijästä, joka auttaa vastaajaa erityisesti pärjäämään 
työtehtävässään.   
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Kysely lähetettiin sähköpostitse kaikille Eltel Networks Oy:ssä Espoon Perkkaalla työs-
kenteleville työntekijöille, joista kaikki kuuluvat hallintoon. Espoon Perkkaan toimipis-
teessä työskentelee noin 120 ihmistä ja kyselyyn tuli 68 vastausta. Kysely oli avoin 
aikavälillä 21.5.2012 - 4.6.2012. Kysely oli siis avoinna kaksi viikkoa. 
 
Kysely toteutettiin anonyymisti eli vastaajat vastasivat kyselyyn nimettöminä, jolloin 
voidaan olettaa, että ihmiset ovat vastauksissaan rehellisempiä ja vastaavat todennä-
köisemmin heille esitettyyn kyselyyn, kun vastauksia ei voida mitenkään jäljittää yksit-
täiseen henkilöön. 
 
Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia työn imua Eltel Networksin Perkkaan toimipisteen 
henkilöstön keskuudessa. Tähän tarkoitukseen on valittiin Wilmar Schaufelin ja Arnold 
Bakkerin UWES (Utrecht Work Engagement Scale) -arviointimenetelmän laajempi ver-
sio joka sisältää 17 väittämää.  
 
Väittämät on jaettu kolmeen eri kategoriaan sen perusteella, mitä työn imun työnteki-
jässä synnyttämää tilaa ne arvioivat. Työn imu sisältää kolme ulottuvuutta: tarmokkuu-
den, omistautumisen ja uppoutumisen. Alle on koottu UWES 17 -kyselyssä käytetyt 
väittämät, kansainvälisesti sovitussa järjestyksessä. Väittämät pisteytetään väliltä 0-6. 
(Hakanen 2009b.) 
 
Tarmokkuutta arvioidaan kyselyssä kuudella väittämällä. Tarmokkuudella tarkoitetaan 
työntekijän halua panostaa työhön, työntekijän energisyyttä ja lannistumattomuutta. 
Tarmokkuutta kokeva työntekijä sinnittelee ja ponnistelee myös vastoinkäymisiä kohda-
tessaan. Korkea pistemäärä tarmokkuudessa tarkoittaa, että työntekijä on usein miten 
energinen, sisukas ja innostunut työstään. Matalat pisteet tarkoittavat puolestaan, että 
työntekijä yleensä ei ole kovin tarmokas, sisukas tai innokas työnsä suhteen.  
 
Tarmokkuutta käsittelevät väittämät ovat seuraavat: 
 
(TA1) Tunnen olevani täynnä energiaa kun teen työtäni. 
(TA2) Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi työssäni. 
(TA3) Aamulla herättyäni minusta tuntuu hyvältä lähteä töihin. 
(TA4) Jaksan työskennellä hyvinkin pitkiä aikoja kerrallaan. 
(TA5) Olen hyvin sinnikäs työssäni. 
(TA6) Jatkan hellittämättä työssäni silloinkin, kun asiat eivät suju niin hyvin. 
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Omistautumista arvioidaan yhteensä viidellä väittämällä. Omistautumisella tarkoitetaan 
työntekijän kokemuksia työn merkityksellisyydestä ja haasteellisuudesta sekä työnteki-
jän kokemaa innokkuutta, inspiraatiota ja ylpeyttä työstä. Korkeat pisteet omistautumi-
sessa merkitsevät sitä, että työntekijä voi kokea samaistuvansa työhönsä, koska hän 
kokee työnsä merkitykselliseksi, haastavaksi ja inspiroivaksi. Matalat pisteet taas viit-
taavat siihen, että työntekijä harvoin on innostunut tai ylpeä työstään eikä hän yleensä 
koe työtään merkitykselliseksi, haastavaksi tai inspiroivaksi. 
 
Omistautumista käsittelevät väittämät ovat seuraavat: 
 
(OM1) Työni on mielestäni merkityksellistä ja sillä on selvä tarkoitus. 
(OM2) Olen innostunut työstäni. 
(OM3) Työni inspiroi minua. 
(OM4) Olen ylpeä työstäni. 
(OM5) Minulle työni on haastavaa. 
 
Uppoutumista arvioidaan yhteensä kuudella väittämällä. Uppoutumisella tarkoitetaan 
syvää keskittyneisyyden tilaa, jossa työntekijä paneutuu työhön ja saa siitä nautintoa. 
Kokiessaan uppoutumista työntekijästä tuntuu, että aika lentäisi kuin siivillä ja työnteos-
ta irtautuminen tuntuu hankalalta. Korkea pistemäärä uppoutumisessa tarkoittaa sitä, 
että työntekijä kokee työhönsä uppoutumista usein ja on tyytyväinen tilanteeseensa, 
hänen on vaikea irrottautua työstään ajan kuluessa huomaamatta todella nopeasti. 
Matalat pisteet uppoutumisessa tarkoittavat, että työntekijä ei juuri koe uppoutuvansa 
työhönsä.  
 
Uppoutumista käsittelevät väittämät ovat seuraavat: 
 
(UP1) Työskennellessäni unohdan ajan kulun. 
(UP2) Kun työskentelen, unohdan kaiken muun ympärilläni. 
(UP3) Tunnen tyydytystä, kun olen syventynyt työhöni. 
(UP4) Olen täysin uppoutunut työhöni. 
(UP5) Kun työskentelen, työ vie minut mukanaan. 
(UP6) Minun on vaikea irrottautua työstäni kun olen siihen uppoutunut. (Hakanen 
2009b.) 
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5 Tulokset ja johtopäätökset 
 
Kuten aikaisemmin tekstissä mainittiin, kyselyyn tuli tuloksia hyvin suhteessa siihen, 
miten toimipisteessä on työntekijöitä. Tulos on myös hyvä suhteessa siihen, miten hen-
kilöstökyselyihin yleensä on toimipisteessä vastattu, yleensä vastaajia on ollut saman-
tasoisesti tai hieman vähemmän kuin oman kyselyni. Vastaajamäärää voi siis pitää 
hyvänä suhteessa odotuksiin ja kyselyn tarkoitukseen.  
 
5.1 Tulosten arviointi 
 
Kyselyyn vastasi 68 ihmistä. Naisia vastanneista oli 23 ja miehiä 45, eli noin kolmasosa 
vastaajista oli naisia. Vastaajien ikää oli tiedusteltu viidellä eri kategorialla, suurin osa 
vastaajista sijoittui ikäryhmiin 26–35 vuotta sekä 36–45 vuotta. Yleisesti ottaen suurin 
osa toimipisteen työntekijöistä vaikuttaisi olevan iältään 30–55 vuoden välillä. Kyselys-
sä tiedusteltiin myös vastaajien toimenkuvaa. Vaihtoehtoina oli annettu johtotehtävät, 
esimiestehtävät, ylempi toimihenkilö, toimihenkilö tai sitten ei mikään yllä olevista. Sel-
västi suurin osa vastaajista oli luetellut itsensä ylemmäksi toimihenkilöksi, seuraavaksi 
suosituin vastaus oli toimihenkilö. Tämä oli odotettu tulosjakauma toimipisteessä, jossa 
on lähinnä yrityksen hallintoon liittyviä funktioita.  
 
Käyn tässä läpi tulokset yleisellä tasolla sekä myös tutkien eri ryhmien, kuten ikäryhmi-
en tai toimenkuvien, välillä esiintyviä eroja. Vertaan tuloksia Hakasen keräämään viite-
tietoaineistoon (Hakanen 2009b), sekä tarkastelen niitä myös yleisellä tasolla.  
 
5.2 Tulokset yleisellä tasolla 
 
Suoritettu kysely sisälsi siis aikaisemmin esitellyn UWES17 -testin mukaiset väittämät, 
17 kappaletta. Väittämät oli jaettu aiheen mukaan kolmeen eri osioon. Tarmokkuutta 
koskevat väittämät olivat ensimmäisenä, ja niitä oli yhteensä kuusi. Sen jälkeen tulivat 
omistautumista koskevat väittämät, joita oli viisi, ja viimeisenä uppoutumista käsittele-
vät väittämät, joita oli yhteensä kuusi. Kaikkiin väittämiin vastattiin valitsemalla sen vas-
tauksen numeroarvo, joka parhaiten vastaa omaa tuntemusta. Vastaukset oli numeroi-
tu niin, että pienet luvut tarkoittivat vähäistä tai puuttuvaa tuntemusta ja suuret luvut 
jatkuvaa tai jokapäiväistä tuntemusta.  
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Yleisesti ottaen Eltel Networksin Perkkaan toimipisteellä tulokset ovat hyvät ja noudat-
televat aika pitkälti sitä, mitä Jari Hakasen keräämässä viiteaineistossakin esiintyy. 
Esimerkiksi viiteaineistossa on saatu kokonaisarvosanaksi koko kyselystä 4,40 (hajon-
ta 1,05), ja Eltel Networksin Perkkaan toimipisteen tulos on 4,36 (hajonta 1,31). Loppu-
tulos on siis jokseenkin sama, vaikka hajonta on hieman suurempi. Lopputulosta voi 
pitää ainakin kohtuullisena keskiarvon ollessa yli 4. Suurimpaan osaan kysymyksistä oli 
myös vastattu niin, että vaihtoehto 5 oli kaikkein käytetyin. Suurin osa vastaajista siis 
oli vastannut kyselyyn varsin hyvillä arvosanoilla, ja voisikin sanoa, että kyselyn perus-
teella Eltel Networksin Perkkaan toimipisteessä työn imu on melko usein toistuva ilmiö.  
 
Jos tarkastellaan aihepiirejä erikseen, niin tarmokkuuden vastauksien keskiarvo oli 4,5 
(hajonta 1,23), omistautumisen keskiarvo oli 4,59 (hajonta 1,3) ja uppoutumisen kes-
kiarvo 3,99 (hajonta 1,31) Verrattuna Jari Hakasen keräämään viiteaineistoon nämä 
vastaukset osuvat aika pitkälti samoille linjoille. Viiteaineistossa tarmokkuus on 4,55 
(1,05), omistautuminen 4,81(1,17) ja uppoutuminen 3,91 (1,38). Tulokset siis ovat suh-
teellisen samoilla linjoilla viiteaineiston kanssa, ja tulokset ovat myös kohtuulliset, omis-
tautumisen kohdalla jopa hyvät. Uppoutumisessa saadut viiteaineiston mukaiset muita 
kahta kohtaa alemmat arvosanat ovat myös mielenkiintoisia. Tulee pohtia, voivatko 
kyseisestä kohdasta selkeästi alemmat arvosanat johtua esimerkiksi kysymyksenaset-
telusta. 
 
Mikäli vastauksia tarkastelee yksittäisinä, suuria poikkeamia ei löytynyt, eli suurin osa 
vastaajista on vastannut kysymyksiin keskiarvon mukaisesti. Yksittäisiin väittämiin ku-
ten kysymykseen ”Aamulla herättyäni minusta tuntuu hyvältä lähteä töihin” on tullut 
enemmän alhaisia vastauksia, mutta kokonaisvaltaisesti vain muutama vastaaja on 
vastannut matalin tai keskiarvoa alemmin arvosanoin.  
 
Väittämistä paras keskiarvo oli väittämällä ”Työlläni on selvä tarkoitus”, joka sai kes-
kiarvon 4,87. Suurin osa kyselyyn vastanneista siis koki varsin vahvasti, että heidän 
tekemällään työllään on selkeä tarkoitus ja että työtä ei tehdä turhaan.  
 
Matalin pistearvo tuli väittämälle ”Minun on vaikea irrottautua työstäni kun olen siihen 
uppoutunut”, joka sai keskiarvon 3,5. Sekä itse teettämässäni kyselyssä että Hakasen 
keräämässä viiteaineistossa uppoutumista käsittelevä osio on saanut matalimmat pis-
teet. Yksi syy tähän voi olla se, että uppoutumista käsittelevät väittämät voidaan nähdä 
myös lievästi negatiivisessa valossa. Esimerkiksi väittämä, jossa pyydetään arvioimaan 
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sitä, menettääkö ajantajunsa työtä tehdessään, tai väittämä, jossa pyydetään arvioi-
maan sitä, unohtaako kaiken muun ympäriltään työtä tehdessään, voidaan helposti 
kokea myös negatiivisena siten, että työ vetää liikaa mukaansa. Muissa väittämäsar-
joissa ei ole juuri mahdollisesti negatiivisiksi tulkittavia asetteluja tai väittämiä. Tässä 
osiossa esiintyi selkeästi eniten matalia yksittäisiä arvosanoja.  
 
5.3 Tulokset ikäluokan mukaan 
 
Kyselyssä oli myös tiedusteltu vastaajien ikää, vaihtoehdot olivat 18–25 v, 26–35 v, 
36–45 v, 46–55 v ja yli 55v. Suurin osa vastaajista sijoittui vastauskategorioihin 36–45 
v ja 46–55 v. Työpaikan ikäjakauma on siis hyvin keski-ikäinen.  
 
Vastaukset eivät juuri kovin suuresti vaihdelleet eri ikäryhmien välillä, mikä taas on 
hyvin viitetietoja noudattavaa. Korkeimmat arvosanat olivat ikäryhmissä 18-25 v sekä 
46-55 v. 18 - 25-vuotiaiden vastausten keskiarvo oli 4,79 (hajonta 0,64) ja 46-55-
vuotiaiden vastausten keskiarvo oli 4,88 (hajonta 1,14). Tosin 18-25-vuotiaiden ikäryh-
mässä oli vain kaksi vastaajaa, joten se ei välttämättä ole vertailukelpoinen muiden 
ryhmien kanssa, joissa oli reilusti enemmän vastaajia. 
  
Pois lukien yllä olevat hieman korkeammat tulokset ikäryhmien välillä ei ollut huomatta-
via eroja vastauksissa. Ensimmäistä vastausryhmää on vaikea pitää vertailukelpoisena 
vähäisen vastausmäärän vuoksi, mutta vastausten perusteella kuitenkin näyttää siltä, 
että työn imu on Eltel Networksin Perkkaan toimipisteessä vahvimmillaan ikäryhmässä 
46–55 v. Muissa ryhmissä vastausten keskiarvot olivat suurin piirtein samat, hieman yli 
neljän. Ikäryhmässä 26–35 v keskiarvo oli 4,09 (hajonta 1,44), ikäryhmässä 36–45 v 
keskiarvo oli 4,32 (hajonta 1,26) ja ikäryhmässä yli 55 v keskiarvo oli 4,25 (hajonta 
1,27). 
 
Vastauksien perusteella voisi siis olettaa, että ikä ei ole niin suuresti työn imua määrit-
televä tekijä kuin esimerkiksi asema työpaikalla tuntuu olevan tai ainakaan vastausten 
mukaan ei voi kyseisiä johtopäätöksiä tehdä, koska vastaukset ovat aika samansuun-
taisia ja noudattelevat aika hyvin Hakasen keräämää viiteaineistoa. Tätä tukee myös 
itse kokemani ja kuulemani tilanteet, joissa vanhat työntekijät eivät jaksa tai halua ope-
tella uusia asioita, koska jäävät kohta eläkkeelle. Tavallaan siis ikä ei automaattisesti 
takaa työn imua, vaikka kyselyssä ikäryhmä 46–55 v saikin suhteellisen korkeat ar-
vosanat.  
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5.4 Tulokset toimenkuvan mukaan 
 
Kyselyssä oli myös tiedusteltu vastaajan toimenkuvaa. Vaihtoehtoina olivat johtotehtä-
vät, esimiestehtävät, ylempi toimihenkilö, toimihenkilö ja ei mikään edellisistä.  
 
Mikäli tuloksia vertaillaan toimenkuvan mukaan, nähdään selvästi, että mitä korkeam-
massa asemassa vastaajat ovat olleet työpaikalla (johtotehtävät/esimiestehtävät), sitä 
korkeampi heidän työn imunsa on. Tämä sama efekti näkyy myös Hakasen keräämäs-
sä viiteaineistossa, eli mitä korkeammalla työntekijä on työpaikkansa hierarkiassa, sitä 
useammin hän kokee työn imua. Keräämissäni vastauksissa toimenkuvakseen ”johto-
tehtävät” määritelleillä vastaajilla oli vastauksissaan korkein keskiarvo, 5,19 (hajonta 1). 
Verrattuna kokonaistulosten keskiarvoon 4,36 (hajonta 1.31), tulos on huomattavasti 
suurempi, melkein arvosanan korkeampi. Myös yleisesti ottaen johtotehtävissä olevien 
vastaukset saivat selkeästi korkeimmat arvosanat kaikista toimenkuvaryhmistä. Tämä 
tulos on myös oletettavissa, koska ihmiset, jotka päätyvät korkeille paikoille työpaikan 
hierarkiassa, todennäköisesti ovat sinne myös halunneetkin, tehneet työtä asemansa 
saavuttamiseksi ja täten heiltä sopii odottaa motivaatiota sekä tarmoa työn tekemistä 
kohtaan. Useimmiten korkeaan asemaan päästäkseen joutuu tekemään töitä.  
 
Myös johto- ja esimiestehtävissä olevien henkilöiden vastaukset omistautumista koske-
viin väittämiin saavat huomattavasti korkeampia arvosanoja kuin muilla toimenkuvilla. 
Ylemmillä toimihenkilöillä ja toimihenkilöillä omistautumisen keskiarvo oli selvästi alle 
neljän. Ylemmillä toimihenkilöillä 3,71 (hajonta 1,29) ja toimihenkilöillä (3,82 hajonta 
1,44), kun taas johtotehtävissä ja esimiestehtävissä toimivien omistautumisen arvot 
olivat hyvin paljon korkeammat, varsinkin johtotehtävissä olevien. Johtotehtävissä ole-
villa 4,95 (hajonta 0,76) ja esimiestehtävissä olevilla 4,7 (hajonta 0,88). Omistautumi-
sen taso nousee siis huomattavasti, mitä korkeammalle hierarkiassa mennään.  
 
Myös esimiestehtäviin toimenkuvansa sijoittaneet henkilöt saivat aika korkeat arvosa-
nat kyselystä. Keskiarvoksi vastauksille tuli 4,93 (hajonta 0,94), joka on aika lähellä 
esimiestehtävä -toimenkuvaryhmän vastauksia ja korkea arvosana itsessään. Vastauk-
sista saadut arvosanat laskevat sitä mukaa, mitä alemmaksi hierarkiassa mennään, eli 
esimiehillä ja johtotehtävissä olevilla on organisaatiossa korkein työn imu ja tämä tulos 
lähtee tästä tasaisesti laskemaan sen mukaan, mitä alemmaksi hierarkiassa mennään. 
Ylempien toimihenkilöiden vastausten keskiarvo kyselyssä oli 4,24 (hajonta 1,3) ja toi-
mihenkilöiden 4,16 (hajonta 1,37). Mitä alemmas siis mennään, sitä matalammat pis-
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teet ovat ja hajontaa esiintyy enemmän. Johtotehtävissä olevien henkilöiden vastaus-
ten keskiarvo on melkein yhden kokonaisen arvosanan korkeampi kuin toimihenkilöi-
den.  
 
Myös yksittäisten vastausrivien arvosanojen vaihtelu sekä hajonta kasvoivat, mitä 
alemmas hierarkiassa mennään. Johtotehtävätasolla vastaukset ovat hyvin yhdenmu-
kaisia, melkein kokonaan vain korkeita arvosanoja muutamaa poikkeusta lukuun otta-
matta. Toimihenkilötasolla vastauksien arvosanat ja vaihtelu taas on hyvin paljon suu-
rempaa, vastauksia on kirjaimellisesti laidasta laitaan.  
 
5.5 Avoimet vastaukset 
 
Avoimen tekstikentän vastaukset olivat vaihtelevia. Kyseistä kohtaa ei ollut määritelty 
pakolliseksi kyselyä tehtäessä, joten alle puolet kyselyyn vastanneista henkilöistä kir-
joitti kenttään jotain. 68:sta vastaajasta 28 kirjoitti kenttään jotain, ja näistä vastauksista 
osa oli kommentteja, jotka eivät liittyneet kyselyyn sinällään. Avoimen tekstikentän tar-
koitus oli antaa ihmisille mahdollisuus kirjoittaa myös tekstimuodossa aiheesta tai an-
taa palautetta, mikäli heistä siltä tuntuu. Avoin tekstikenttä ei ole virallinen osa UWES 
17 -kyselyä, mutta siitä huolimatta olen analysoinut avoimet vastaukset ja tarkastellut 
niitä siinä valossa, löytyykö niistä kenties yhtenäisyyksiä ja kokevatko ihmiset kenties 
samoja asioita voimavaroikseen. 28 vastauksesta 27 liittyi itse kyselyn aiheeseen, työn 
imuun. Yksi vastauksista oli palautetyyppinen, jossa toivotettiin onnea. Tässä olen siis 
purkanut nuo 27 muuta vastausta, jotka liittyivät itse aiheeseen.  
 
Vastauksien perusteella kyselyyn vastanneita auttaa jaksamaan muun muassa hyvä 
työilmapiiri ja työtoverit, vapaa-ajalla tapahtuva liikunta tai muu vapaa-ajan toiminta 
sekä tehdystä työstä saatu palaute. Myös vapautta omaan työhön ja sen tekemiseen 
pidettiin tärkeänä tekijänä. Osalle vastaajista työn mielekkyys tulee kiinnostavasta työs-
tä itsestään ja siitä, että näkee tekemänsä työn konkreettiset tulokset yrityksen toimin-
nassa. Myös se, että menee työn ulkopuolella hyvin ja että perhe-elämä toimii, auttaa 
jaksamaan työssä.  
 
Palauteosioon tuli myös kritiikkiä eli tekijöitä, jotka hankaloittavat työssä jaksamista ja 
syövät motivaatiota, vaikka kritiikkiä tuli huomattavasti vähemmän kuin niitä tekijöitä, 
jotka auttavat työssä jaksamisessa. Mainittuja asioita olivat muun muassa se, että hen-
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kilön tekemää työtä ei arvosteta työyhteisössä tarpeeksi, työajat ja -paikat vaikeuttavat 
työn imun kokemista sekä esimiesten vaillinaiseksi koetut ihmissuhdetaidot.  
 
Eniten avoimissa vastauksissa nousi esille hyvä työilmapiiri ja työtoverit sekä palaut-
teen saamisen tärkeys työtä tehdessä, varsinkin jos työ on tehty hyvin. Vastaukset ei-
vät sinällään ole kovin yllättäviä. Työtovereiden kanssa on yleensä tekemisissä lähes 
joka päivä, ja jos heidän kanssaan tulee hyvin toimeen, niin se ei ainakaan laske työ-
motivaatiota. Tähän tosin voi olla vaikea ulkopuolisten, esimerkiksi organisaation, vai-
kuttaa, koska useimmiten kyse on henkilökemioista ja yksinkertaisesti siitä, miten kaksi 
ihmistä tulee hyvin toimeen keskenään. Itse olen sitä mieltä omien kokemusten perus-
teella, että työtovereiden kanssa toimeen tuleminen edesauttaa hyvin paljonkin työssä 
jaksamista.  
 
Palautteen antamisen tärkeys, varsinkin positiivisen palautteen, on tärkeää siksi, että 
usein positiivista palautetta on vaikeampi antaa kuin negatiivista. Negatiivinen palaute 
tulee tavallaan itsestään, koska ei ole kenenkään etu, että joku tekee asioita väärin, 
mutta positiivinen palaute on helppo unohtaa, koska henkilö on tavallaan tehnyt työnsä 
niin kuin voisi olettaakin, joten mitä sitä kummempia kiittelemään. Tämä palaute voi 
kuitenkin olla tärkeää työntekijän työssä jaksamisen kannalta ja sen kannalta, kokeeko 
työntekijä, että hänen työpanostaan arvostetaan. Tämä asia käy  hyvin ilmi juuri siitä, 
että avoimissa vastauksissa palautteen tärkeys on hyvin esillä ja vastaajat toivovat, 
että palautetta annettaisiin. 
 
6 Yhteenveto 
 
Yhteenvetona tuloksista voisi sanoa, että Eltel Networksin Espoon Perkkaan toimipis-
teessä työn imu on melko hyvällä tasolla, kokonaiskeskiarvo oli 4,36 (hajonta 1,31). 
Tulokset noudattelivat hyvinkin tarkasti Jari Hakasen keräämää viiteaineistoa, eikä vas-
tauksissa ollut mittavia poikkeamia viitetiedoista. Viiteaineistossa kokonaiskeskiarvo oli 
4,40 ja hajonta 1,05.  
 
Tulosten perusteella työn imu näyttäisi olevan korkeimmillaan johtotehtävien ja esi-
miestehtävien parissa työskentelevien henkilöiden keskuudessa. Nämä ryhmät saivat 
kyselyn korkeimmat arvosanat myös omistautumista koskevista väittämistä, jotka kes-
kimäärin ovat matalampia kuin muut arvosanat, sekä oman kyselyni vastauksissa ja 
viiteaineistossa. Tämä todennäköisesti selittyy sillä, että esimies- ja johtotehtäviin 
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päässeet ovat sinne alun perin halunneetkin ja kyseisen tason tehtävät yleensä vaati-
vat jonkinasteista omistautumista ja sitoutumista työhön. Myös ylemmän tason tehtä-
vissä toimiminen todennäköisesti tuo vapautta ja vastuuta toimintaan, mikä ainakin 
avoimien vastauksien perusteella on positiiviseksi koettu ominaisuus työssä. Täten voi 
olettaakin, että työn imu kyseisissä ryhmissä on korkeampi kuin matalammalla työpai-
kan hierarkiassa.  
 
Ylempien toimihenkilöiden ja toimihenkilöiden joukossa työn imu taas on hieman mata-
lampi, mutta silti yli neljän. Työn imua koetaan siis melko usein näissäkin ryhmissä. 
Vastaajan iällä ei tuntunut olevan suurta vaikutusta siihen, miten työn imua esiintyy.  
 
Avoimissa vastauksissa tärkeiksi tekijöiksi työn imun parantamiseksi nousee palaut-
teen saaminen, varsinkin onnistuneesta työstä saatu positiivinen palaute, hyvän työil-
mapiirin ja työkavereiden tärkeys sekä rentoutuminen vapaa-ajalla. Työn imuun nega-
tiivisesti vaikuttaviksi tekijöiksi mainittiin muun muassa se, että tehtyä työtä ei arvoste-
ta, esimiesten puutteelliset (ihmissuhde-) taidot ja työn joustamattomuus. 
 
 7 Opinnäytetyöprosessin arviointi 
 
Opinnäytetyöprosessi oli haastava ja turhan pitkäkestoinen prosessi. Aiheeni vaihtui 
kolme kertaa, ja lopulta sain tämän nykyisen aiheen samasta yrityksestä, missä olin 
harjoittelussa. Opinnäytetyön tekeminen ei sinällään ollut vaikeaa sitten, kun aihe va-
kiintui lopulta sellaiseksi, että oli mahdollista saada aikaan jotain. Aikaisemmat aiheet 
olivat liian rönsyileviä ja vaikeita hahmottaa.  
 
Suurimmat haasteet työn tekemiselle olivat lähteiden keruu ja teorian kasaaminen sekä 
oman motivaation ylläpito. Jälkimmäinen tekijä oli ehkä suurin hidaste, koska lopulta 
päädyin tekemään opinnäytetyötä samalla, kun olin töissä, koska sain vakituisen työ-
paikan harjoittelustani. Jälkikäteen ajateltuna opinnäytetyön ja muiden kurssien suorit-
taminen ennen harjoittelun aloittamista olisi ollut järkevintä ja ajallisesti tehokkainta.  
 
Kaiken kaikkiaan opinnäyteprosessi oli lopulta, pitkäkestoisuudesta ja venymisestään 
huolimatta, ihan hyvä kokemus isomman työn ja tieteellisen kirjoittamisen saralta, vaik-
ka näin jälkikäteen viisastellen olisin kyllä hoitanut nämä asiat eri järjestyksessä.  
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7.1 Tutkimuksen luotettavuus  
 
Tutkimuksen luotettavuus ja uskottavuus ovat tärkeitä asioita missä tahansa tietellises-
sä tutkimuksessa. Tämä tutkimus toteutettiin anonyymisti Digium-ohjelman kautta, eikä 
sellaisia tietoja, joista vastaajat olisi voinut tunnistaa, tallennettu tai kysytty.Kaikissa 
tutkimuksissa yleensä arvioidaan tutkimuksen pätevyyttä eli validiteettiä sekä mittaus-
tuloksen toistettavuutta eli reliabiliteettiä. Tutkimuksen reliabilisuus voidaan todeta käyt-
tämällä kansainvälisesti arvioituja mittareita tai sillä, että useampi tutkija päätyy sa-
maan lopputulokseen. Validiteettia voidaan parantaa siten, että käytetään useampian 
tutkimusmenetelmiä. (Hirsjärvi , Remes, & Sajavaara  2007, 226-228.)  
 
Kysymyspohja oli siis internetissä ja siihen vastattiin sähköpostiviestin mukana tulleen 
vastauslinkin kautta. Vastaaminen oli vapaaehtoista ja anonyymiä, mikä lisäsi kyselyn 
ja vastausten luotettavutta. Kyselyn vastausprosentti oli vähän yli 50 %, noin 120 työn-
tekijästä 68 vastasi kyselyyn. Minulle kerrottiin, että tämä on hyvä tulos suhteessa sii-
hen, miten ihmiset yleensä vastaavat esimerkiksi henkilöstökyseilyihin kyseisessä toi-
mipisteessä. Vastausmäärä on siis oletetulla tasolla, ja tätä kautta tarkasteltuna sitä voi 
pitää luotettavana. 
 
Tutkimusta kuitenkin kokonaisuutena saattaa heikentää se tekijä, että kaikki eivät vas-
tanneet kyselyyn. Vastaamatta jättämisen syitä on vaikempi arvioida eikä niitä missään 
ole tiedusteltu ainakaan tämän tutkimuksen yhteydessä. Koska kysely oli kuitenkin 
avoinna kaksi viikkoa, niin todennäköisimpänä syynä vastaamatta jättämiseen on se, 
että kysyttyä asiaa on pidetty jotenkin typeränä tai muuten vain mielenkiinnottomana, 
eikä sille ole haluttu uhrata sen enempää aikaa. Mahdollisuutena on myös tietenkin se, 
että on oltu lomalla tai yksinkertaisesti ei ole ehditty työkiireiltä. Kyselyn olemassaolos-
ta muistutettiin vähän vähän ennen sen sulkeutumista, millä pyrittiin ehkäisemään se, 
että ne, jotka haluaisivat vastata mutta olivat unohtaneet koko kyselyn, muistaisivat 
vastata. Tämä toikin lisää vastauksia kyselyyn. 
 
Mikäli kyselyyn ei ole vastattu sen takia, että koko asiaa pidetään turhana, tilanne on 
hieman hälyttävämpi, koska sitten voidaan ajatella, että kyselyyn ovat vastanneet ne 
henkilöt, jotka lähtökohtaisesti vastaisivat muutenkin positiivisesti. On siis mahdollista, 
että kyselyn lopputulokset ovat painottuneet positiivisemmiksi kuin kokonaistulos oike-
asti olisi, koska ne, joilla olisi ollut negatiivista sanottavaa, ovat yksinkertaisesti jättä-
neet vastaamatta sen sijaan, että olisivat esittäneet kritiikkinsä kyselyn kautta. Tämä 
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tulisi ottaa huomioon ja tarkastelun alle kyselyn tuloksia tarkastellessa. Mahdollisim-
man todenmukaisen lopputuloksen saisi, kun kaikki joutuisivat vastaamaan kyselyyn, 
mutta sellaisen kyselyn toteuttaminen ei ole mahdollista, joten tuloksiin tulisi suhtautua 
tietyllä varauksella.  
 
Käytetty kysely esitestattiin muutamalla Perkkaan toimipisteen työntekijällä ja sitä muu-
tettiin sekä parannettiin saadun palautteen pohjalta. Tällä pyrittiin selvittämään, että 
kysely on järkevästi rakennettu, siihen vastaaminen on tarpeeksi selkeää ja kaikki tar-
vittavat asiat on kysytty. Kyselylomakkeessa oli monivalintakysymyksiä ja vapaavalin-
taisena avoin vastauskenttä, johon sai omin sanoin kirjoittaa, mitä halusi aiheeseen 
liittyen, jos siltä tuntui. Täten kyselyyn vastaaminen oli helppoa ja nopeaa, enkä siksi 
usko, että juuri kukaan tai kovin moni ainakaan jätti kyselyn tekemistä kesken. Saatu 
aineisto tarkastettiin ja analysoitiin ja sitä vertailtiin viiteaineistoon.  
 
7.2 Jatkoajatukset 
 
Jatkoajatukset, joita tämä tutkimus herätti, liittyvät lähinnä siihen, että työn imua voisi 
myös jatkossa tarkastella ja mitata uudestaan Perkkaan toimispisteessä. Työn imun 
kehityskulkua voisi täten seurata ja sitä voisi käyttää yhtenä työkaluna henkilöstön tyy-
tyväisyyden ja työtehokkuuden mitaamisessa, ja varsinkin avoimista vastauksista voisi 
poimia parannus- sekä kehitysehdotuksia jatkoa ajatellen. Esimiestyöllä varsinkin näyt-
täisi olevan tärkeä osa ihmisten työhön suhtautumisessa ja työssä jaksamisella, ihan jo 
omien keräämieni vastausten perusteella.  
 
Eri asia sitten on, kuinka hyvin tämä saataisiin toteutettua ja kuinka paljon vastaavia 
asioita kysytään esimerkiksi henkilöstötyytyväisyyskyseilyissä. Paras vaihtoehto toden-
näköisesti olisi, että työn imu sisällytettäisiin jollain tasolla henkilöstötyytyväisyys-
kyselyyn, ellei niin ole jo tehty. Työn imun seuraaminen eri prosessina irrotettuna 
muusta työtyyvyäisyydestä ja siihen liittyvistä kyselyistä olisi todennäköisesti turhaa, 
koska työn imu sivuaa hyvin pitkälti työtyytyväisyyteen ja työhyvinvointiin liittyviä asioita 
eikä sitä olisi järkevää millään tasolla irrottaa kyseisistä asioista erilliseksi tekijäksi. 
Työn imu pitäisi sisällyttää jo yrityksessä suoritettaviin työhyvinvointiin liittyviin henkilös-
tökyseilyihin, erillisenä prosessina sitä tuskin on järkeä seurata.  
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